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Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis kohesivitas kelompok, budaya 
organisasi, kepuasan kerja dan work engagement pada pekerja generasi milenial di 
wilayah Kabupaten Sleman. Pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah work 
engagement. Pengambilan data penelitian dilakukan dengan cara menyebarkan 
kuesioner melalui google formulir dan disebarkan ke 80 responden yang tersebar di 
wilayah Kabupaten Sleman. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah metode penelitian kuantitatif, kemudian teknik pengambilan data penelitian 
dengan metode purposive random sampling dan menggunakan alat analisis data SPSS 
(Statistic Package for Social Science) serta Partial Least Square (PLS). Berdasarkan 
hasil yang diperoleh bahwa faktor yang berpengaruh terhadap work engagement adalah 
budaya organisasi dan kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji hipotesis 
yang menunjukkan nilai P Values < 0.05 yaitu 0.000 dan P Values < 0.05 yaitu 0.032 
sedangkan variabel kohesivitas kelompok tidak berpengaruh terhadap work 
engagement pada pekerja generasi milenial di wilayah Kabupaten Sleman. 









This study aims to examine and analyze group cohesiveness, organizational culture, 
job satisfaction and work engagement on millennial generation workers in the Sleman 
Regency area. The main problem in this research is work engagement. The research 
data was collected by distributing questionnaires through google forms and distributed 
to 80 respondents spread across the Sleman Regency. The research method used in 
this study is a quantitative research method, then the research data collection 
technique is purposive random sampling and uses data analysis tools SPSS (Statistic 
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Beberapa tahun ini, ada hal yang menarik di Indonesia, saat ini Indonesia sedang 
memasuki era bonus demografi artinya penduduk produktif atau angkatan kerja sedang 
dalam masa yang jumlahnya terbilang tinggi (BPS, 2013). Lebih lanjut, bonus 
demografi ini juga berdampak kepada ketersediaan sumber daya manusia yang 
berlimpah di Indonesia. Fenomena ini termasuk dalam sebuah era berlimpahnya sumber 
daya manusia. Sumber daya manusia yang tersedia saat ini termasuk golongan generasi 
Y yang dapat disebut sebagai generasi milenial. Generasi ini adalah generasi  yang lahir 
pada tahun 1980-2000 (Putra, 2016). Sudah menjadi rahasia umum bahwa generasi 
milenial segera menjadi angkatan kerja terbesar di Indonesia.  
Pada survey Dale Carnegie Indonesia mengenai “Employee Engagement Among 
s” menyebut hanya 25% tenaga kerja milenial yang terlibat sepenuhnya dengan 
perusahaan tempat mereka bekerja. Padahal, peran milenial sebagai angkatan kerja 
utama di sebuah perusahaan justru semakin besar. Hal ini seiring dengan pensiunnya 
generasi Baby Boomers dan kenaikan jabatan generasi X. Generasi milenial memiliki 
jumlah yang lebih banyak dari generasi sebelumnya.  
Generasi lain menganggap generasi milenial adalah generasi yang sulit 
dipahami. Ada banyak kesalahpahaman tentang generasi milenial, Robert Half 
International melakukan studi bagaimana untuk merekrut dan mempertahankan 
karyawan generasi milenial. Lebih lanjut, generasi milenial memiliki karakteristik 
antara lain pertama para milenials bekerja bukan hanya sekedar untuk menerima gaji, 
tetapi juga untuk mengejar tujuan, kedua tidak terlalu mengejar hasil atau target kerja, 
namun kemungkinan berkembangnya diri mereka, ketiga tidak menginginkan atasan 
yang suka memerintah dan mengontrol, keempat tidak menginginkan review tahunan, 
namun menginginkan on going conversation, kelima tidak terpikir untuk memperbaiki 
kekuranganya, namun lebih berpikir untuk mengembangkan kelebihannya,  dan terakhir 
pekerjaan bukan hanya sekedar bekerja namun bekerja adalah bagian dari hidup mereka. 
Kemudian studi yang dilakukan Binar (2016) menunjukkan bahwa 9% karyawan 
milenial menolak terlibat atau disengaged dengan perusahaan. Lebih besar lagi, yakni 
66%, tenaga kerja milenial cuma terlibat sebagian atau partially engaged. Selama dua 
dekade terakhir, jumlah studi tentang work engagement telah meningkat dengan cepat. 
Berbagai hasil penelitian makin menguatkan pentingnya memiliki sumber daya manusia 
yang engaged dengan pekerjaannya. Terdapat fakta mencengangkan lainnya yaitu hanya 
satu di antara empat milenial yang engaged dan 25% terlibat sepenuhnya pasti akan 
bertahan setidaknya setahun ke depan. Sebaliknya, 75% milenial berencana 
mengundurkan diri apabila merasa disengaged dengan perusahaan yang sekarang 
mereka tempati.  
Penelitian yang dilakukan oleh Delani & Mubarak (2019) berkaitan dengan 
kohesivitas kelompok terhadap work engagement terjadi pengaruh kohesivitas 
kelompok terhadap work engagement, namun penelitian terkait terdapat limitasi 
referensi antara kedua variabel tersebut sehingga pemilihan kohesivitas kelompok 
Package for Social Science), Partial Least Square (PLS). Based on the results, the 
factors that influence work engagement are organizational culture and job 
satisfaction. The evidenced by the results of hypothesis testing which show P Values < 
0.05 which is 0.000 and P Values < 0.05 which is 0.032 while the group cohesiveness 
variable has no effect on work engagement in millennial generation workers in the 
Sleman Regency area. 
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kembali dilakukan untuk melihat adakah dampak terhadap work engagement. 
Selanjutnya, Brenyah & Darko (2017) berkaitan dengan pengaruh budaya organisasi 
terhadap work engagement menjelaskan bahwa tidak terjadi pengaruh diantara 
keduanya berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Babu & Mohan (2020) 
berkaitan dengan tema yang serupa terlihat bahwa terjadi hubungan yang postif antara 
keduanya. Pembahasan lainnya berkaitan dengan kepuasan kerja terhadap work 
engagement banyak penelitian seperti yang dilakukan Alzyoud (2018) melihat adakah 
pengaruh diantara kedua variabel tersebut dan hasilnya terdapat pengaruh positif, 
penelitian lainnya Dewinda et al., (2020) juga menghasilkan adanya pengaruh positif 
antara kepuasan kerja terhadap work engagement, penulis menggunakan kepuasan kerja 
untuk melihat kembali besaran terhadap work engagement dengan subjek penelitian 
para generasi milenial yang memiliki karateristik yang sangat berbeda seperti yang telah 
dijelaskan sebelumnya. Berdasarkan beberapa penjelasan serta alasan tersebut, membuat 
penulis ingin kembali melakukan penelitan dengan permasalahan Work Engagement. 
Sejalan dengan penjelasan di atas tentunya dalam menanggulangi permasalahan work 
engagement, ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi tingkat work engagement, 
sesuai dengan penjelasan di atas diantaranya adalah faktor kohesivitas kelompok, 
budaya organisasi dan kepuasan kerja. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka rumusan masalah dari penelitian ini 
sebagai berikut: 1) Apakah terdapat pengaruh kohesivitas kelompok terhadap work 
engagement?; 2) Apakah terdapat pengaruh kohesivitas kelompok terhadap kepuasan 
kerja?; 3) Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap work engagement?; 4) 
Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja?; 5) Apakah 
terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap work engagement? Kemudian tujuan 
penelitiannya berupa: 1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kohesivitas 
kelompok terhadap work engagement; 2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
kohesivitas kelompok terhadap kepuasan kerja; 3) Untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh budaya organisasi terhadap work engagement; 4) Untuk mengetahui dan 
menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja; 5) Untuk 
mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap work engagement. 
Menurut Carron et al., (2018) kohesivitas kelompok adalah kondisi anggota 
kelompok dalam suatu kelompok yang menunjukkan sejauh mana kelompoknya 
memiliki kecenderungan untuk terus bersama, bersatu dan mempertahankan kesatuan 
untuk mencapai tujuan. Adapun aspek atau indikator kohesivitas kelompok menurut 
Carron et al., (2018) adalah 1) Ketertarikan individu pada tugas kelompok (individual 
attractions to the grouptask); 2) Ketertarikan individu pada kelompok secara sosial 
(individual attractions to the group-social); 3)Kesatuan kelompok dalam tugas (group 
integration-task); 4) Kesatuan kelompok secara sosial (group intregation-social). 
Menurut Denison (2018) budaya organisasi adalah sistem nilai, prinsip yang 
berfungsi sebagai dasar sistem manajemen organisasi yang melekat pada tiap-tiap 
anggota organisasi. Adapun aspek atau indikator budaya organisasi menurut Denison 
(2018) adalah 1) Involvement (keterlibatan); 2) Consistency (konsistensi); 3) 
Adaptability (adaptabilitas); 4) Mission (misi). 
Menurut Robbins & Judge (2012) kepuasan kerja adalah sikap dan penilaian 
individu terhadap pekerjaannya dalam situasi menyenangkan ataupun tidak 
menyenangkan. Adapun aspek atau indikator pada kepuasan kerja menurut Robbins 
(2011) adalah 1) Kerja yang secara mental menantang;  2) Ganjaran yang pantas; 3) 
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Kondisi kerja yang mendukung; 4) Rekan kerja yang mendukung; 5) Kesesuaian 
kepribadian dengan pekerjaan. 
Menurut Schaufeli & Bakker (2017) work engagement adalah suatu kondisi pada 
karyawan memiliki pikiran yang positif sehingga karyawan mampu untuk 
mengekspresikan dirinya baik secara fisik, kognitif dan afektif dalam melakukan 
pekerjaan. Adapun aspek atau indikator work engagement  menurut Schaufeli et al., 
(2017) adalah: 1) Vigor; 2) Dedication; 3) Absorption. 
Selanjutnya, berikut kerangka pikir dari penelitian ini yang menjelaskan antara 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1), Budaya Organisasi (X2), Kepuasan Kerja (Y1), 
dan Work Engagement (Y2). 
 
 
Gambar 1 Kerangka Pikir Penelitian 
 
Berdasarkan deskripsi mengenai hubungan antar variabel yang telah dijelaskan 
sebelumnya, maka hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
H1: Ada pengaruh positif antara kohesivitas kelompok terhadap work engagement 
H2: Ada pengaruh positif antara kohesivitas kelompok terhadap kepuasan kerja 
H3: Ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap work engagement 
H4: Ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 





Menurut Wiyono (2020) populasi adalah suatu kelompok menjadi subjek 
penelitian yang hasilnya digeneralisasi. Berdasarkan pernyataan tersebut, populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja generasi milenial yang berada di wilayah 
Kabupaten Sleman. Berdasarkan pencarian data jumlah populasi pekerja generasi 
milenial di wilayah Kabupaten Sleman, tidak diketahui secara pasti jumlahnya sehingga 
pengambilan sampel menggunakan metode (Hair et al., 2010). 
 
Sampel 
Menurut Wiyono (2020) sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi wakil 
untuk diteliti sesuai dengan karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang terwakili. 
Populasi pekerja generasi milenial di wilayah Kabupaten Sleman tidak diketahui secara 
pasti tetapi penentuan sampel dengan menggunakan metode dari (Hair et al., 2010) yaitu 
dengan cara 1) 20 x jumlah variabel; 2) 5 x jumlah parameter (indikator). Berdasarkan 
penjelasan metode dari Hair et al. (2010), maka metode yang digunakan yaitu metode 
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pertama 20 x jumlah variabel, maka didapatkan jumlah sampel dari penelitian ini adalah 
20 x 4 (variabel) = 80. Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 80 responden. 
Penelitian ini menggunakan jenis data primer dengan skala ordinal yang berasal 
dari subjek penelitian yaitu pekerja generasi milenial di wilayah Kabupaten Sleman. 
Data primer diperoleh dari responden melalui penyebaran pernyataan (kuesioner) 
dengan media online (google formulir). Kemudian penelitian ini menggunakan teknik 
pengambilan sampel purposive random sampling dalam pengumpulan datanya. 
Purposive sampling yaitu penarikan sampel penelitian dengan menggunakan subjek 
berdasarkan ciri-ciri atau karaterisktik tertentu (Hadi, 2015). Karateristik sampel pada 
penelitian ini adalah 1) Berusia minimal 21 dan maksimal 39 tahun, menurut Howe & 
Strauss (2012) generasi milenial dimulai dari kelahiran tahun 1982 sampai dengan tahun 
2000. Artinya pada penelitian ini responden yang memenuhi kriteria adalah responden 
yang memiliki usia minimal 21 tahun dan maksimal 39 tahun; 2) Bekerja minimal 
selama 1 tahun, pekerja yang sudah bekerja dengan masa kerja minimal satu tahun atau 
lebih diasumsikan telah memiliki pengalaman kerja, pandangan terhadap tempat kerja 
dan melakukan interaksi dengan lingkungan tempat kerja tersebut  (Sedarmayanti, 
2013); 3) Berada di wilayah Kabupaten Sleman, pengambilan data di wilayah 
Kabuapaten Sleman karena penulis melakukan penelitian di wilayah ini. 
Pada penelitian ini, menggunakan teknik penskalaan Likert. Skala Likert 
digunakan untuk mengukur suatu sikap, pendapat, dan pandangan seseorang atau 
kelompok tentang fenomena yang terjadi (Sugiyono, 2015). Selanjutnya, analisis data 
pada penelitian ini menggunakan software SPSS (Statistic Package for Social Science) 
version 22.0 dan software SmartPLS Partial Least Square (PLS) 3.2.8. 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis data untuk pengujian validitas dan reliabilitas alat 
ukur menggunakan software SPSS (Statistic Package for Social Science) version 22.0 
diperoleh bahwa hasil keseluruhan uji validitas dari setiap indikator pada Variabel 
Kohesivitas Kelompok (X1), Budaya Organisasi (X2), Kepuasan Kerja (Y1), dan Work 
Engagement (Y2) menunjukkan bahwa hasilnya berada pada nilai signifikansi < 0.05 
artinya dapat disimpulkan bahwa indikator dari keempat variabel dinyatakan valid. 
Selanjutnya, terkait uji reliabilitas dari indikator keempat variabel diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
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Kemudian hasil dari uji hipotesis menggunakan software SmartPLS Partial 
Least Square (PLS) 3.2.8 diperoleh hasil sebagai berikut: 
 









(X2) → Kepuasan 
Kerja (Y1) 
0.371 0.000 Terbukti 
Budaya Organisasi 
(X2) → Work 
Engagement (Y2) 
0.670 0.000 Terbukti 
Kepuasan Kerja (Y1) 
→ Work Engagement 
(Y2) 
0.166 0.032 Terbukti 
Kohesivitas 
Kelompok (X1) → 












H1: Ada pengaruh positif antara kohesivitas kelompok terhadap work engagement 
Hasil pengujian hipotesis pertama bahwa pengaruh Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) menunjukkan nilai koefisien 
parameter 0.054 dan P Value > 0.05 yaitu sebesar 0.559. Hal ini menunjukkan bahwa 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap Variabel 
Work Engagement (Y2), artinya dapat dinyatakan bahwa hipotesis pertama ditolak. 
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Delani & Mubarak (2019) dengan judul 
“Kontribusi Kohesivitas Kelompok terhadap Work Engagement pada Aviation Security 
Bandara Husein Sastranegara” menyatakan bahwa adanya kontribusi kohesivitas 
kelompok secara signifikan baik secara simultan dan parsial pada work engagement. 
H2: Ada pengaruh positif antara kohesivitas kelompok terhadap kepuasan kerja 
Hasil pengujian hipotesis kedua bahwa pengaruh Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) menunjukkan nilai koefisien 
parameter 0.097 dan P Value > 0.05 yaitu sebesar 0.551. Hal ini menunjukkan bahwa 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1), artinya dapat dinyatakan bahwa hipotesis kedua ditolak. Berbeda 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Picazo et al., (2015) dengan judul “Testing 
relations between group cohesion and satisfaction in project teams: A cross-level and 
cross-lagged approach” menyatakan bahwa kohesivitas kelompok secara langsung 
dapat mempengaruhi kepuasan individual dalam tim. 
H3: Ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap work engagement 
Hasil pengujian hipotesis ketiga bahwa pengaruh Variabel Budaya Organisasi 
(X2) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) menunjukkan nilai koefisien parameter 
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0.670 dan P Value < 0.05 yaitu sebesar 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa Variabel 
Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Variabel Work 
Engagement (Y2), artinya dapat dinyatakan bahwa hipotesis ketiga diterima. Selaras 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Naidoo & Martins (2015) dengan judul 
“Investigating the relationship between organizational culture and work engagement” 
menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap work 
engagement. 
H4: Ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
Hasil pengujian hipotesis keempat bahwa pengaruh Variabel Budaya Organisasi 
(X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) menunjukkan nilai koefisien parameter 
0.371 dan P Value < 0.05 yaitu sebesar 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa Variabel 
Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1), artinya dapat dinyatakan bahwa hipotesis keempat diterima. 
Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Reidhead (2020) dengan judul “Impact 
of Organizational Culture on Employee Satisfaction: A Case of Hilton Hotel, United 
Kingdom” menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
H5: Ada pengaruh positif kepuasan kerja terhadap work engagement 
Hasil pengujian hipotesis kelima bahwa pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 
terhadap Variabel Work Engagement (Y2) menunjukkan nilai koefisien parameter 0.166 
dan P Value < 0.05 yaitu sebesar 0.032. Hal ini menunjukkan bahwa Variabel Kepuasan 
Kerja (Y1) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Variabel Work Engagement 
(Y2), artinya dapat dinyatakan bahwa hipotesis kelima diterima. Selaras dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Garg et al., (2018) dengan judul “Job Satisfaction and 
Work Engagement: A Study Using Private Sector Bank Managers” menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan work engagement karyawan. 
Selanjutnya, pada pengujian analisis intervening/mediasi Sobel Test 
menggunakan software SmartPLS Partial Least Square (PLS) 3.2.8 diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
 









(X2) → Kepuasan 







Kelompok (X1) → 
Kepuasan Kerja 







Hasil pengujian mediasi atau intervening menghasilkan bahwa pengaruh 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) melalui 
Variabel Kepuasan Kerja (Y1) menunjukkan nilai koefisien parameter 0.016 dan P 
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Value > 0.05 yaitu sebesar 0.577. Hal ini menunjukkan bahwa Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap variabel Variabel Work 
Engagement (Y2) melalui Variabel Kepuasan Kerja (Y1). Artinya ada atau tidaknya 
peran intervening Variabel Kepuasan Kerja (Y1) pada variabel Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) tidak ada pengaruhnya, 
kemudian hasil pengujian mediasi atau intervening pada pengaruh Variabel Budaya 
Organisasi (X2) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) melalui Variabel Kepuasan 
Kerja (Y1) menunjukkan nilai koefisien parameter 0.062 dan P Value > 0.05 yaitu 
sebesar 0.050. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X2) tidak 
terbukti berpengaruh terhadap Variabel Work Engagement (Y2) melalui Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1). Artinya ada atau tidaknya peran intervening Variabel Kepuasan 
Kerja (Y1) pada Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Variabel Work Engagement 
(Y2) tidak ada pengaruhnya. 
 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
Berdasarkan hasil yang didapat maka dapat ditarik kesimpulan pada penelitian 
ini sebagai berikut: 
1. Pada hipotesis pertama yaitu terdapat pengaruh positif antara kohesivitas kelompok 
terhadap work engagement dan hasil dari analisis data dapat disimpulkan bahwa 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap Variabel 
Work Engagement (Y2), dapat dinyatakan bahwa hipotesis pertama ditolak. Artinya, 
kohesivitas kelompok tidak dapat mempengaruhi tingkat work engagement pada 
karyawan generasi milenial di Kabupaten Sleman. 
2. Pada hipotesis kedua yaitu terdapat pengaruh positif antara kohesivitas kelompok 
terhadap kepuasan kerja dan hasil dari analisis data dapat disimpulkan bahwa 
Variabel Kohesivitas Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1), dapat dinyatakan bahwa hipotesis kedua ditolak. Artinya, 
kohesivitas kelompok tidak dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pada 
karyawan generasi milenial di Kabupaten Sleman. 
3. Pada hipotesis ketiga yaitu terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap 
work engagement dan hasil dari analisis data dapat disimpulkan bahwa Variabel 
Variabel Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap 
Variabel Work Engagement (Y2), dapat dinyatakan bahwa hipotesis ketiga diterima. 
Artinya, budaya organisasi dapat mempengaruhi tingkat work engagement pada 
karyawan generasi milenial di Kabupaten Sleman. 
4. Pada hipotesis keempat yaitu terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja dan hasil dari analisis data dapat disimpulkan bahwa Variabel 
Variabel Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap 
Variabel Kepuasan Kerja (Y1), dapat dinyatakan bahwa hipotesis keempat diterima. 
Artinya, budaya organisasi dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pada 
karyawan generasi milenial di Kabupaten Sleman. 
5. Pada hipotesis kelima yaitu terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap work 
engagement dan hasil dari analisis data dapat disimpulkan bahwa Variabel Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1) terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Variabel Work 
Engagement (Y2), dapat dinyatakan bahwa hipotesis kelima diterima. Artinya, 
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kepuasan kerja dapat mempengaruhi tingkat work engagement pada karyawan 
generasi milenial di Kabupaten Sleman. 
6. Hasil pengujian mediasi atau intervening menghasilkan bahwa Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) tidak terbukti berpengaruh terhadap variabel Variabel Work 
Engagement (Y2) melalui Variabel Kepuasan Kerja (Y1). Artinya ada atau tidaknya 
peran intervening Variabel Kepuasan Kerja (Y1) pada variabel Variabel Kohesivitas 
Kelompok (X1) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) tidak ada pengaruhnya, 
kemudian hasil pengujian mediasi atau intervening pada pengaruh Variabel Budaya 
Organisasi (X2) terhadap Variabel Work Engagement (Y2) melalui Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1) menghasilkan bahwa Variabel Budaya Organisasi (X2) tidak 
terbukti berpengaruh terhadap Variabel Work Engagement (Y2) melalui Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1). Artinya ada atau tidaknya peran intervening Variabel 
Kepuasan Kerja (Y1) pada Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Variabel Work 
Engagement (Y2) tidak ada pengaruhnya. 
 
Saran 
Berdasarkan simpulan terkait hasil penelitian yang diperoleh, maka saran penulis 
berkaitan dengan penelitian ini yang membahas tentang Variabel Work Engagement 
pada karyawan generasi milenial di wilayah Kabupaten Sleman dengan faktor-faktor 
berupa Variabel Kohesivitas Kelompok, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja, 
sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan 
a. Bagi perusahaan di wilayah Kabupaten Sleman yang memiliki karyawan 
generasi milenial dapat menggunakan hasil penelitian ini sebagai bahan 
pertimbagan dalam menentukan sikap dalam menghadapi karyawan generasi 
milenial seperti mempertahankan fasilitas yang diberikan kepada karyawan 
karena pada respons pernyataan “Saya merasa nyaman dengan kondisi ruang 
kerja yang ditempati”, cukup tinggi dari karyawan generasi milenial. 
b. Bagi perusahaan di wilayah Kabupaten Sleman yang memiliki karyawan 
generasi milenial juga bisa mempertahankan atau menambah rasa engaged pada 
karyawan generasi milenial terkait pekerjaan yang diberikan dikarenakan pada 
respons pernyataan “Saya selalu menikmati terhadap pekerjaan yang saya 
kerjakan”, cukup tinggi dari karyawan generasi milenial. 
c. Bagi perusahaan di wilayah Kabupaten Sleman yang memiliki karyawan 
generasi milenial untuk bisa merealisasikan target pencapaian tujuannya 
dikarenakan karyawan pada respons pernyataan “Perusahaan ini mempunyai 
strategi yang jelas untuk masa depan”, cukup tinggi dari karyawan generasi 
milenial. 
d. Bagi perusahaan di wilayah Kabupaten Sleman yang memiliki karyawan 
generasi milenial juga bisa memperhatikan tujuan secara organisasi keseluruhan 
dibandingkan kepentingan individu dikarenakan pada respons pernyataan 
“Perusahaan ini selalu mementingkan tujuan kelompok dibanding tujuan 
individu”, cukup tinggi dari karyawan generasi milenial. 
2. Untuk penelitian selanjutnya 
a. Bagi penelitian selanjutnya dengan tema yang sama bisa memaksimalkan peran 
dari Variabel Kohesivitas Kelompok dikarenakan pada penelitian ini tidak 
terdapat pengaruh terhadap Variabel Work Engagement maupun terhadap 
Variabel Kepuasan Kerja.  
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b. Untuk penelitian selanjutnya jika memilih tema yang sama dapat memilih 
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